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mengetahui	 perbedaan	 produktivitas	 kerja	 antara	 karyawan	 tetap,	 kontrak	 dan	 Pekerja	Harian	 	 Lepas	
(PHL)	 di	 PDAM	Kota	 Bengkulu.	Metode	 analisis	 dalam	penelitian	 ini	 adalah	 Penganalisan	 data	 tentang	
perbedaan	produktivitas	antara	karyawan	tetap,	kontrak	dan	Pekerja	Harian	Lepas	(PHL)	di	PDAM	Kota	
Bengkulu	 menggunakan	 uji	 anova	 satu	 arah	 (one‐way	 anova),	 yang	 digunakan	 untuk	 menguji	
perbandingan	 rata‐rata	 antara	 beberapa	 kelompok	 data.	 Untuk	 menganalisis	 datanya	 dalam	 hal	 ini	
peneliti	menggunakan	bantuan	komputer	program	SPSS	19	for	windows.	




kerja	 pekerja	 harian	 lepas	 sebesar	 97,53.	 Hasil	 ini	menunjukkan	 bahwa	 produktivitas	 kerja	 karyawan	
kontrak	 lebih	 dominan	 dibandingkan	 kedua	 kelompok	 karyawan	 lainnya.	 Selanjutnya,	 pekerja	 harian	





Ida	Anggriani,	Aan	Ramadhan	Saputra	 ;	The	purpose	of	 this	 study	was	 to	analyze	and	determine	 the	
differences	in	work	productivity	between	employees,	contracts	and	freelancers	at	PDAM	of	Bengkulu	City.The	
research	 method	 used	 in	 this	 research	 is	 descriptive	 and	 comparative	 method.	 Respondents	 were	 148	
employees	 of	 PDAM	 Bengkulu	 city,	 consisting	 of	 68	 employees,	 65	 contract	 workers	 and	 15	 freelance	
workers.	Data	were	collected	by	distributing	questionnaires	 to	respondents,	data	analysis	was	done	using	
one‐way	 anova	 (one‐way	 anova)	 test,	which	was	 used	 to	 test	 the	 average	 comparison	 between	 several	
groups	of	data.	
The	 results	 showed	 that	 there	 were	 significant	 differences	 in	 work	 productivity	 between	 permanent	
employees,	contract	workers	and	freelancers	at	PDAM	Bengkulu	city	(sig	0.002>	0.05).	Descriptive	statistics	
show	 that	 the	 average	 work	 productivity	 score	 of	 permanent	 employees	 is	 91.75,	 the	 average	 work	
productivity	of	contract	workers	 is	98.14	and	the	average	work	productivity	of	 freelance	workers	 is	95.14.	
These	results	 indicate	 that	contract	workers’	productivity	 is	more	dominant	 than	 the	other	 two	groups	of	
employees.	 Furthermore,	 freelance	 workers	 have	 the	 second	 highest	 average	 work	 productivity,	 while	







Tenaga	 kerja	 pada	 setiap	 perusahaan	 memegang	 peranan	 penting	 karena	 tenaga	 kerja	 dapat	
meningkatkan	 kemampuan	 perusahaan	 untuk	 beroperasi	 secaraefektif	 dan	 efisien	 dalam	 rangka	
pencapaian	 tujuan‐tujuan	 perusahaan.	 Olehkarena	 itu	 setiap	 pimpinan	 perlu	membina	 hubungan	 yang	
baik	 dengankaryawannya	 dalam	 arti	 pimpinan	 memperhatikan	 apa	 yang	 baik	 menjadikebutuhan	 dan	
keinginan	 karyawan,	 seperti	 perhatian	 terhadap	 hal‐hal	 yang	 dapatmendorong	 para	 karyawan	 bekerja	
secara	penuh	dengan	produktivitas	kerja	yang	tinggi.	
Sumber	 keunggulan	 bersaing	 bisa	 didasarkan	 pada	 produktivitas	 kerja.	 Menurut	 Famade	 dkk	
dalam	Priscilia	(2017:1)	bahwa	produktivitas	akan	timbul	ketika	terdapat	kenaikan	output	seiring	dengan	
penurunan	 input	 atau	 dengan	 output	 yang	 sama	 tetapi	 dengan	 input	 yang	 menurun.	 Perbaikan	
produktivitas	 bisa	 dilakukan	 oleh	 perusahaan	 melalui	 dua	 sisi	 yaitu:	 individual	 dan	 institusional.	
Peningkatan	 produktivitas	 dari	 sisi	 individual	 yaitu	 melalui	 peningkatan	 kemampuan	 karyawan	 dan	
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perusahaan,	 teknologi	 penunjang	 dalam	 perusahaan,	 dan	 berbagai	 fasilitas	 lain	 yang	 mampu	
meningkatkan	 efisiensi	 dan	 efektifitas	 pekerjaan.	 Pendapat	 tersebut	 didukung	 oleh	 Budiartha	 dkk	
(2015:2)	bahwa	keunggulan	bersaing	bisa	dicapai	oleh	perusahaan	jika	perusahaan	memiliki	sumberdaya	
yang	kompetitif	khususnya	sumberdaya	manusia.	
Upaya	 untuk	 meningkatkan	 produktivitas	 juga	 dilakukan	 dengan	 pemberdayaan	 karyawan,	




peningkatan	 produktivitas	 perusahaan	 bisa	 dicapai	 ketika	 perusahaan	mampu	melakukan	 pengelolaan	
dengan	 baik	 sumberdaya	manusia	 yang	 demikian	 karena	 sumberdaya	manusia	 adalah	 faktor	manusia	
sebagai	 pelaku	 utama	 dalam	 setiap	 kegiatan	 operasional	 suatu	 perusahaan,	 semakin	 baik	 kemampuan	
SDM	yang	dimiliki	maka	akan	semakin	baik	hasil	yang	dicapai,	demikian	pula	sebaliknya.	
Berbagai	kajian	teori	sepakat	bahwa	perusahaan	harus	memiliki	daya	saing,	dan	daya	saing	bisa	
dicapai	 ketika	 perusahaan	mampu	meningkatkan	 produktivitas.	 Produktivitas	 perusahaan	 bisa	 dicapai	
melalui	 produktivitas	 individu	 (karyawan)	 dan	 produktivitas	 institusional.	 Meskipun	 demikian,	 upaya	




Masing‐masing	 karyawan	 tersebut	 mendapatkan	 gaji	 pokok,	 tunjangan,	 insentif,	 jaminan	
kesehatan	 yang	 berbeda‐beda.	 Misalnya	 untuk	 gaji	 pokok	 pada	 karyawan	 tetap	 untuk	masa	 kerja	 nol	
mengikuti	PNS	sebesar	Rp	2.456.700	per	bulan,	sedangkan	untuk	karyawan	kontrak	dan	PHL	mengikuti	
UMP	sebesar	Rp.	1.888.741.	Dari	segi	tunjangan	dan	insentif,	karyawan	tetap	dan	kontrak	mendapatkan	
tunjangan	 perumahan	 dan	 tunjangan	 anak	masuk	 sekolah,	 sedangkan	 karyawan	 PHL	 tidak	menerima.	
Kemudian	 dari	 segi	 jaminan	 kesehatan,	 karyawan	 tetap	 yang	 memiliki	 jabatan	 mendapatkan	 jaminan	
kesehatan	 kelas	 satu,	 sedangkan	 karyawan	 tetap	 non	 jabatan	 dan	 karyawan	 kontrak	 mendapatkan	
jaminan	 kesehatan	 kelas	 dua.	 Untuk	 karyawan	 PHL	 tidak	 mendapatkan	 jaminan	 kesehatan	 dari	
perusahaan.	Adanya	perbedaan	perlakuan	antara	karyawan	sedikit	banyak	dapat	menyebabkan	ketidak‐
puasan	karyawan	dan	dapat	menurunkan	produktivitas	kerja.		
Terkait	 dengan	 permasalahan	 produktivitas	 kerja,	 masih	 banyak	 karyawan	 kurang	 produktif,	
seperti	ditunjukkan	dengan	perilaku	karyawan	yang	lebih	mementingkan	absensi	dari	pada	penyelesaian	







Produktivitas	 kerja	 merupakan	 suatu	 hal	 yang	 penting	 bagi	 suatu	 organisasi	 baik	 itu	 yang	
bergerak	di	 bidang	 jasa	maupun	produksi	 barang.	Konsep	 dasar	 dari	 produktivitas	 kerja	 terdiri	 dari	
daya	 guna	 (efisiensi)	 dan	 hasil	 guna	 (efektivitas).	 Menurut	 Umar	 (2010:99)	 bahwa	 produktivitas	
adalah	sik	apmental	yang	selalu	berpandangan	bahwa	mutu	kehidupan	hari	ini	harus	lebih	baik	dari	hari	
kemarin	 dan	 esok	 hari	 harus	 lebih	 baik	 dari	 hari	 ini.	 Sedangkan	 Sedarmayanti	 (2011:57)	menyatakan	
bahwa	produktivitas	adalah	bagaimana	menghasilkan	atau	meningkatkan	hasil	barang	dan	jasa	setinggi	
mungkin	 dengan	 memanfaatkan	 sumber	 daya	 manusia	 secara	 efisien.	 Oleh	 karena	 itu	 produktivitas	
sering	 diartikan	 sebagai	 rasio	 antara	 keluaran	 dan	 masukan	 dalam	 satuan	 tertentu.	 Produktivitas	




produktivitas	 yang	 ditentukan	 dalam	 satuan	 waktu	 yang	 lebih	 singkat.	 Dari	 uraian	 di	 atas	 dapat	
disimpulkan	 bahwa	 produktivitas	 adalah	 kemampuan	 karyawan	 dalam	 mengelola	 dan	 memanfaatkan	
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Faktor	yang	Mempengaruhi	Produktivitas	Kerja	
Menurut	 Sinungan	 (2013:74)	 ada	 enam	 faktor	 yang	 mempengaruhi	 produktivitas	 kerja	
seseorang	yaitu	:	
1. Kuantitas,	 kuantitas	 adalah	 kemampuan	 seseorang	 untuk	 menciptakan	 suatu	 barang	 atau	 jasa	
yang	dapat	berguna	bagi	dirinya	sendiri	maupun	orang	lain.	
2. Tingkat	 keahlian	 (skill)	 yang	 dimiliki	 seseorang,	 semakin	 tinggi	 tingkat	 keahlian	 yang	 dimiliki	
seseorang,	maka	akan	semakin	tinggi	pula	produktivitasnya.	
3. Latar	Belakang	dan	Pendidikan,	 latar	belakang	dan	pendidikan	seseorang	sangat	mempengaruhi	
produktivitas	 kerjanya,	 semakin	 baik	 latar	 belakang	 dan	 pendidikan	 seseorang	 maka	 akan	
semakin	tinggi	pula	produktivitas	kerjanya.	
4. Kemampuan	 Sikap,	 termasuk	 kemampuan	 dan	 sikap	 seseorang	 dalam	 menangani	 dan	
memecahkan	persoalan	yang	dihadapi.	
5. Minat,	 seseorang	 dapat	membuat	 ia	menjadi	 terpromosi	 untuk	 bekerja	 sebaik	mungkin,	 karena	
sesuatu	yang	dilakukan	sesuai	dengan	minat	dan	keinginannya.	
6. Struktur	 Pekerjaan.	 Keahlian,	 umur	 dan	 jenis	 kelamin	 serta	 angkatan	 kerja.	 Seseorang	 akan	
bekerja	 lebih	baik	dan	 lebih	bersemangat	bila	 ia	memperoleh	 jabatan	menuntut	 tanggung	 jawab	
yang	 lebih	 tinggi.	 Jenis	 kelamin	 serta	 umur	 yang	 berada	 dalam	usia	 kerja	 dapat	mempengaruhi	















Timpe	 (2012:42)	 menyatakan	 bahwa	 walaupun	 tidak	 ada	 dua	 individu	 yang	 sama,	 mungkin	
dapat	dikembangkan	suatu	wadah	yang	mencakup	ciri‐ciri	umum	karyawan	yang	produktif,	yaitu	:		
1. Lebih	dari	memenuhi	kualifikasi	pekerjaan.	








Semangat	 disebut	 sebagai	 faktor	 kritis	 karyawan	 yang	 terdorong	 berada	 di	 jalan	 ke	 produktivitas	
tinggi.	Pengamatan	yang	khas	adalah:	





















Kedewasaan	 adalah	 suatu	 atribut	 pribadi	 yang	 dinilai	 penting	 oleh	 peserta	 studi.	 Pegawai	 yang	








Kemampuan	 untuk	 memantapkan	 hubungan	 antar	 pribadi	 yang	 positif	 adalah	 aset	 yang	 sangat	
meningkatkan	produktivitas.	Pengamatan	yang	khas	adalah:	
a. Memperagakan	kecerdasan	sosial.	






Adanya	 ciri	 diri	 di	 atas,	 memudahkan	 untuk	mengamati	 dan	 mengukur	 produktivitas	 kerja	 karyawan	













Ha:		 Ada	 perbedaan	 produktivitas	 antara	 karyawan	 tetap,	 kontrak	 dan	 Pekerja	 Harian	 Lepas	
(PHL)	di	PDAM	Kota	Bengkulu.	







Menurut	 Sugiyono	 (2014:54),	 penelitian	 komparatif	 adalah	 penelitian	 yang	 membandingkan	 keadaan	
satu	variabel	atau	lebih	pada	dua	atau	lebih	sampel	yang	berbeda,	atau	dua	waktu	yang	berbeda.	Adapun	

























3. Karyawan	 kontrak	 adalah	 karyawan	 yang	 bekerja	 pada	 PDAM	 Kota	 Bengkulu	 yang	 melakukan	
pekerjaan	yang	bersifat	 sementara	dan	dapat	dilakukan	untuk	 jangka	waktu	paling	 lama	dua	 tahun	
dan	dapat	diperpanjang	untuk	satu	kali	paling	lama	satu	tahun.	






Populasi	 dalam	penelitian	 ini	 adalah	 karyawan	PDAM	Kota	Bengkulu	 sebanyak	 216	 karyawan,	
terdiri	 dari	 136	 karyawan	 tetap,	 65	 karyawan	 kontrak	 dan	 15	 Pekerja	 Harian	 Lepas	 (PHL).	 Menurut	
Arikunto	(2012:118),	sampel	adalah	sebagian	objek	penelitian	yang	diambil	dan	dianggap	dapat	mewakili	
semua	 populasi.	 Dalam	 hal	 ini	 apabila	 subjek	 kurang	 dari	 100,	 lebih	 baik	 diambil	 semua	 sehingga	
penelitiannya	merupakan	penelitian	populasi,	selanjutnya	jika	penelitian	itu	lebih	dari	100,	maka	diambil	
10‐25%	atau	lebih.	
Berdasarkan	 pendapat	 di	 atas	 maka	 dalam	 penelitian	 ini	 penelitian	 mengambil	 sampel	
maksimum	sebanyak	25%	dari	jumlah	populasi	dikarenakan	populasi	lebih	dari	100.	Jadi	jumlah	sampel	
dalam	penelitian	 ini	 adalah	 148	 karyawan.	 Teknik	 penentuan	 sampel	 untuk	 kelompok	karyawan	 tetap	




No	 Jenis	Tenaga	Kerja	 Populasi	 Perhitungan	 Sampel	(Pembulatan)	
1	 Karyawan	tetap 136 136	x	25% 68	
2	 Karyawan	kontrak	 65 ‐ 65	





Metode	 pengumpulan	 data	 dalam	 penelitian	 ini	 dilakukan	 dengan	 kuesioner.	 Pengukuran	
variabel	yang	diperlukan	dalam	penelitian	ini	adalah	skala	likert,	dimana	responden	menyatakan	tingkat	
setuju	 atau	 tidak	 setuju	mengenai	 beberapa	 pernyataan	 tentang	 perilaku,	 objek,	 orang,	 atau	 kejadian.	






















Harian	 Lepas	 (PHL)	 di	 PDAM	Kota	Bengkulu	menggunakan	 uji	anova	 satu	 arah	 (one‐way	anova),	 yang	




Uji	normalitas	data	dilakukan	dengan	 tujuan	untuk	mengetahui	kenormalan	distribusi	 sebaran	 skor	




Menurut	 Hakim	 (2012:196)	 uji	 homogenitas	 digunakan	 untuk	 menguji	 apakah	 dua	 (atau	 lebih)	
populasi	 adalah	 homogen	 (sama)	 sehubungan	 dengan	 suatu	 distribusi	 sifat	 tertentu.	 Uji	 One‐Way	
ANOVA	 dapat	 dilakukan	 jika	 data	 memiliki	 varians	 yang	 sama.	 Varians	 data	 dapat	 diuji	 dengan	
menggunakan	Levene	 test.	 Bila	nilai	 sig	>	0,05	maka	data	diasumsikan	memiliki	 varians	 yang	 sama.	
Bila	nilai	sig	<	0,05	maka	data	diasumsikan	memiliki	varians	yang	tidak	sama.	
3. Pengujian	Hipotesis	
Pengujian	 hipotesis	 dilakukan	 dengan	 alat	 uji	 statistik	 yaitu	 analisis	 varians.	 Menurut	 Hakim	
(2012:208),	 analisis	 varians	merupakan	 uji	 hipotesis	mean	 lebih	 dari	 dua	 populasi.	 Analisis	 varian	
yang	 digunakan	 adalah	One‐way	 ANOVA	 (Anova	 Satu	 Arah).	One‐way	 ANOVA	 biasa	 dikenal	 dengan	
nama	one	factor	completely	randomized	design	of	ANOVA	adalah	uji	hipotesis	beda	mean	atau	lebih	dari	
dua	 populasi	 jika	 setiap	 anggota	 yang	 terlibat	 dalam	 pengukuran	 bebas	 untuk	 terletak	 di	 populasi	
mana	saja,	artinya	tidak	ada	kesenjangan	untuk	mengatur	 letak	suatu	anggota	dalam	suatu	populasi	
tertentu	(sehingga	disebut	completely	randomized).		
Menurut	 Hakim	 (2012:208),	 uji	 anova	 satu	 arah	 (one	 way	 ANOVA)	 adalah	 jenis	 uji	 statistika	
parametrik	yang	bertujuan	untuk	mengetahui	apakah	terdapat	perbedaan	rata‐rata	antara	lebih	dari	




Ho	:		 Tidak	 ada	 perbedaan	 produktivitas	 kerja	 antara	 karyawan	 tetap,	 kontrak	 dan	 Pekerja	
Harian	Lepas	(PHL)	di	PDAM	Kota	Bengkulu	





a. Bila	 nilai	 sig	 >	 0,05	 maka	 Ho	 diterima	 dan	 Ha	 ditolak,	 artinya	 tidak	 ada	 perbedaan	
produktivitas	 kerja	 antara	 karyawan	 tetap,	 kontrak	 dan	 Pekerja	 Harian	 	 Lepas	 (PHL)	 di	
PDAM	Kota	Bengkulu.		
b. Bila	nilai	sig	<	0,05	maka	Ho	ditolak	dan	Ha	diterima,	artinya	ada	perbedaan	produktivitas	










Kolmogorov‐smirnov.	 Bila	 angka	 signifikansi	 lebih	 besar	 atau	 sama	 dengan	 0,05,	maka	 terdistribusi	
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Berdasarkan	Tabel	5	di	atas,	hasil	uji	Kolmogorov‐Smirnov	untuk	variabel	produktivitas	kerja	










N	 Mean	 Std.	Deviation	 Std.	Error	
Tetap	 68 91.75 12.265 1.487	
Kontrak	 65 98.14 9.167 1.137	
PHL	 15 97.53 3.270 .844	





makna	bahwa	 jarak	 setiap	 titikdata	karyawan	 tetap	dengan	nilai	 rata‐rata	produktivitasnya	 sebesar	
12,265.	 Karyawan	 dengan	 status	 kontrak,	 rata‐rata	 skor	 produktivitas	 kerja	 sebesar	 98,14dengan	
standar	deviasi	sebesar	9,167.	Artinya,	jarak	setiap	titik	data	karyawan	kontrak	dengan	nilai	rata‐rata	
produktivitasnya	 sebesar	 9,167.	 Karyawan	 dengan	 status	 PHL	 rata‐rata	 skor	 produktivitas	
sebesar97,53	 dengan	 standar	 deviasi	 sebesar	 3,270.	 Artinya,	 jarak	 setiap	 titik	 data	 karyawan	 PHL	
dengan	nilai	rata‐rata	produktivitasnya	sebesar	3,270.	
Berdasarkan	 nilai	 skor	 produktivitas	 dapat	 diketahui	 bahwa	 karyawan	 kontrak	miliki	 skor	
tertinggi	 dibandingkan	 dua	 kelompok	 karyawan	 lainnya.	 Kemudian	 tertinggi	 kedua	 adalah	
produktivitas	 kerja	 Pekerja	 Harian	 Lepas,	 sedangkan	 produktivitas	 kerja	 terendah	 antara	 ketiga	
kelompok	 karyawan	 adalah	 karyawan	 tetap.Hasil	 ini	 belum	 terlihat	 perbedaan	 produktivitas	 kerja	
dari	masing‐masing	 kelompok.	 Untuk	melihat	 apakah	 perbedaan	 ini	memang	 nyata	 secara	 statistik	




Levene	Statistic	 df1 df2 Sig.	
16.260	 2 145 .357	
Sumber:	Hasil	penelitian,	2018	(data	diolah)	
	
Berdasarkan	 pengujian	 dengan	 menggunakanLevene	 testdiketahui	 bahwa	 signifikansi	
(0,357)>	 0,05	maka	 data	 diasumsikan	memiliki	 varians	 yang	 sama,	 sehingga	 uji	 Anova	 valid	 untuk	




Sum	of	Squares df Mean	Square F Sig.	
Between	Groups	 1451.783 2 725.892 6.744	 .002	
Within	Groups	 15606.237 145 107.629 	




dapat	 disimpulkan	 bahwa	 Ho	 ditolak	 dan	 Ha	 diterima.	 Artinya,ada	 perbedaan	 yang	 bermakna	
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Dari	 hasil	 penelitian	 tersebut	 di	 atas	 menunjukkan	 bahwa	 ada	 perbedaan	 yang	 bermakna	
produktivitas	 kerja	 antara	 karyawan	 tetap,	 kontrak	 dan	 Pekerja	 Harian	 	 Lepas	 (PHL)	 di	 PDAM	 Kota	
Bengkulu.	 Statistik	 deskriptif	 menunjukkan	 bahwa	 karyawan	 dengan	 status	 tetap	 rata‐rata	 skor	
produktivitas	 kerja	 sebesar	 91,75,	 karyawan	 dengan	 status	 kontrak	 rata‐rata	 skor	 produktivitas	 kerja	
sebesar	98,14	dan	karyawan	dengan	status	PHL	rata‐rata	skor	produktivitas	sebesar	97,53.	Skor	rata‐rata	
produktivitas	kerja	yang	paling	dominan	adalah	karyawan	kontrak,	kelompok	karyawan	ini	memiliki	skor	
tertinggi	dibandingkan	dua	 kelompok	karyawan	 lainnya.	Kemudian	produktivitas	 kerja	 tertinggi	 kedua	
adalah	Pekerja	Harian	Lepas,	sedangkan	produktivitas	kerja	terendah	antara	kedua	kelompok	karyawan	
adalah	karyawan	tetap.	
Pentingnya	 produktivitas	 kerja	 karyawan	 dalam	 menentukan	 tercapai	 atau	 tidaknya	 tujuan	
PDAM	Kota	Bengkulu	harus	dilakukan	dengan	berbagai	cara.	Produktivitas	kerja	karyawan	kontrak	dan	
PHL	lebih	tinggi	dibandingkan	karyawan	tetap,	diduga	karena	kedua	karyawan	pada	kelompok	ini	dalam	
setiap	pelaksaan	 tugas	atau	kerja	harus	 selalu	berhati‐hati,	 sebab	 resiko	diberhentikan	 lebih	besar	 jika	
melakukan	 kesalahan	 dibandingkan	 dengan	 karyawan	 tetap.	 Oleh	 sebab	 itu,	 perlu	 diterapkan	 evaluasi	
kerja	yang	transparan	kepada	seluruh	kelompok	karyawan.	Evaluasi	terhadap	produktivitas	kerja	harus	









bahwa	 ada	perbedaan	 yang	bermakna	produktivitas	 kerja	 antara	karyawan	 tetap,	 kontrak	dan	pekerja	
harian		lepas	di	PDAM	Kota	Bengkulu	(sig	0,002>0,05).	Statistik	deskriptif	menunjukkan	bahwa	rata‐rata	
skor	produktivitas	kerja	karyawan	tetap	sebesar	91,75,	rata‐rata	produktivitas	kerja	karyawan	kontrak	
sebesar	 98,14	 dan	 rata‐rata	 produktivitas	 kerja	 pekerja	 harian	 lepas	 sebesar	 97,53.	 Hasil	 ini	
menunjukkan	 bahwa	 produktivitas	 kerja	 karyawan	 kontrak	 lebih	 dominan	 dibandingkan	 kedua	





Berdasarkan	 pada	 kesimpulan	 hasil	 penelitian	 yang	 menunjukkan	 adanya	 perbedaan	
produktivitas	kerja	karyawan	tetap,	kontrak	dan	pekerja	harian	lepas	di	PDAM	Kota	Bengkulu.	Oleh	sebab	
itu,	manajemen	PDAM	Kota	Bengkulu	dapat	menerapkan	evaluasi	kerja	yang	transparan	kepada	seluruh	
kelompok	 karyawan.	 Evaluasi	 harus	 sejak	 awal	 dipahami	 oleh	 semua	 pihak	 dan	 diterapkan	 secara	
konsisten.	Evaluasi	dimaksudkan	untuk	mengukur	dan	mengetahui	hasil	 kerja	 karyawan	dengan	 tanpa	
memandang	 status.	Dengan	penilaian	 yang	objektif	 dan	 fair,	 tentu	 akan	memberikan	 penghargaan	 dan	
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